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En el presente estudio de investigación examinó el clima organizacional en la 
constructora Fortaleza SAC del distrito de Miraflores, teniendo como objetivo 
principal determinar la influencia que existe entre el clima organizacional con el 
desempeño laboral de la empresa constructora Fortaleza Sac 
 
Por otro lado, desde el punto de vista metodológico, es una investigación de tipo 
aplicada, de diseño no experimental y de corte transversal, con una población y 
muestra de 50 trabajadores administrativos de la empresa. 
 
Finalmente, para analizar los datos se ha utilizado el método estadístico mediante la 
recopilación de datos, el cual organiza los datos a través de cuadros que serán 
analizado e interpretados de manera individual. 




This research study examined the organizational climate in   the construction 
company Fortaleza SAC of the district of Miraflores, with the main objective to 
determine the influence that exists in the organizational climate with the work 
performance of the construction company Fortaleza SAC. From the methodological 
point of view, it is an applied research, of non-experimental and transversal design, 
with a population and sample of 50 administrative workers of the company. Finally, to 
analyze the data has been used the statistical method through data compilation, 
which organizes the data through tables that are analyzed and interpreted 
individually. 




La organización es la distribución de enlace proyectada entre varias individuos 
para lograr un fin en común, en donde su transcendental característica es tener 
renuencias de autoridad y cierto nivel de diversión de nuestro centro laboral, es por 
eso que la planificación estratégica es el transcurso que le da el verdadero sentido y 
dirección a las acciones distintas de una empresa, así nos permite ver el 
transcendental  venidero e tipificación de los recursos, principios y valores 
emplazados para circular desde el hoy hacia delante de una organización 
alcanzando así el éxito empresarial, pero todo triunfo depende principalmente del 
Clima Organizacional que es un aspecto concluyente para el desarrollo productivo 
tanto de las entidades y organizaciones en general  es muy importante como las 
ventas y ampliación de las mismas, en donde el no tener un buen uso del mismo, 
puede afectar la buena marcha de las actividades y bienestar del personal en todos 
sus niveles.  
Varias entidades dejan de ser productivas porque no promueven un buen 
ambiente de trabajo o quizás porque no involucran en este proceso a sus directivos 
administraciones y trabajadores por igual. Los nuevos empleados, suelen llegar con 
mucho entusiasmo y con ciertas expectativas sobre la empresa, sus actividades y 
sus compañeros de trabajo; sin embargo, todo desciende cuando no encuentran el 
Clima Organizacional adecuado para su desempeño personal y profesional.  
Un buen clima organizacional laboral nos permite dar la ayuda y también a 
alentar la participación de los trabajadores, creando una conducta fructifica de todos 
sus colaboradores, permitiendo y generándoles a que ellos se comprometan a ser 
responsables de sus tareas y asignaciones laborales dentro de la empresa. 
Teniendo en cuenta lo antes expuesto se viola necesidad de realizar una 
investigación con relación al clima organizacional que se desenvolvió en la 





1.1 Realidad Problemática 
 
 A nivel internacional se presta atención que la importancia que se le da el 
clima organizacional porque trae consecuencias al verse afectado por elementos 
externos o internos por lo que se debe buscar que las gerencias nacionales e 
internacionales deben conseguir un escudo que minimice los efectos que pueden 
generar el desequilibro del clima organizacional en las empresas, por ello el 
abandono de capacidades gerenciales y el inexperiencia de los conductos 
comunicacionales innatos al clima organizacional, potenciarán un entorno 
demasiado negativo y puede llegar con el tiempo a que perjudique el desempeño 
internacional. 
 A nivel Nacional en la actualidad los individuos en las empresas se ven 
exhibidas a una serie de agentes estresantes en la organización que dependiendo 
como transcurran para cada persona, resueltos y afrontados, determinan una 
respuesta individual, pero a la vez se ve reflejado en la productividad, la calidad, 
atención y por consecuencia la satisfacción de los trabajadores, así mismo 
provocando en el prestador de salud sienta un desgaste py se sienta insatisfecho 
con su trabajo en el ámbito profesional.  La importancia del clima organizacional se 
enfoca en el hecho de que el comportamiento de un colaborador de la empresa no 
es una resultante de los elementos organizacionales existentes, sino que dependen 
de las experiencias individuales que él tenga de estos factores. Sin embargo, en la 
mayoría de estas percepciones pueden depender de las interacciones y actividades, 
además de otras experiencias de cada miembro con la organización. Es allí donde 
el clima organizacional refleja la interacción entre las características personales y 
organizacionales 
 En el nivel Local en el distrito de Miraflores en la empresa constructora ha 
venido experimentando una caída, por que las grandes constructoras aledañas se 
han visto involucradas en términos de corrupción por generarse las políticas de los 
gerentes en un mal marco, el cual se debe priorizar el mejor desempeño con 




1.2 Trabajos previos 
1.2.1. A Nivel Internacional 
 Bueso S (2016) (San Pedro Sula - Honduras), cuyo tema de investigación y 
su objetivo principal es determinar ayudarnos a determinar la relación existente entre 
clima organizacional y la satisfacción laboral en los empleados, cuya metodología es 
de tipo de investigación es no experimental investigación trasversal correlacional y 
sus conclusiones son que hay una relación positiva. Fiorella viveros zarate 
 Coello A (2013- 20194, Ecuador), cuyo tema de investigación es y su objetivo 
es identificar los factores que influyen en el bajo rendimiento, la metodología usada 
fue de tipo descriptiva y su conclusión fue que sea debido a los factores extrínsecos. 
Sum M (2015) (Quetzaltenango, Guatemala) Cuyo tema tuvo como objetivo 
específico de establecer la influencia en la motivación y en el desempeño laboral del 
de los trabajadores y en su conclusión nos dio los resultados de que si hay una 
relación. 
1.2.2. A Nivel Nacional  
 Aguado J (2012) (Lima - Perú) Cuyo tema de investigación es y su objetivo 
es identificar el nivel de clima organizacional y ambiente de trabajo y Cuya 
metodología es descriptiva, además las conclusiones a las cuales llego con la 
investigación fue que no existe tan nivel de correlación. 
 Calcina M (2015) (Lima Perú) Cuyo tema tiene como objetivo de determinar 
el clima organizacional enfermeros de UCI, la metodología usada es descriptivo de 
nivel aplicativo Tipo cuantitativo, las conclusiones a las que llego fue que el  nivel de 
clima organizacional es regular. 
 Chirito E (2016) ( Huacho - Perú), cuya investigación tiene como su objetivo 
de determinar la manera la motivación que transgrede en el desempeño laboral, sus 
conclusiones nos indican que inciden significativamente 
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1.3 Teorías Relacionadas al Tema  
Teorías de variable independiente clima organizacional 
 El clima organizacional es el ambiente en el cual las personas nos 
desenvolvemos a diario en nuestro trabajo, es decir, el trato que se percibe entre los 
trabajadores de una empresa mediante distribuciones y métodos que ocurren en el 
medio laboral y como nosotros nos relacionamos con los demás. 
 Sandoval J. 2009 según el autor relata que el clima organizacional determinante 
como el ambiente en general de trabajo, ya que nosotros somos los que percibimos 
en nuestro entorno las características principales de los trabajadores, como el de 
liderazgo, comunicación que son influyentes en el comportamiento de nuestros 
compañeros de trabajo y de nosotros mismos. 
Teorías de Variable Dependiente Desempeño Laboral 
 El Desempeño Laboral es la medida en la cual nos desenvolvemos en un 
trabajo, es decir, cuanto producimos como trabajadores en forma eficaz y eficiente, 
para alcanzar las metas que me exige mi área de trabajo, asimismo cumpliendo mis 
metas personales y para alcanzar la mayor rentabilidad de la empresa. 
 Araujo A .y Guerra A, 2007 dice: “El desempeño como el nivel de ejecución 
alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organización en un 
tiempo determinado” según (p87). Los autores lo definen como el nivel del cual 
realizamos nuestras actividades para lograr las metas trazadas por nuestra empresa, 
en el tiempo que se nos pide demostrando productividad, eficiencia y eficacia. (p87).   
Teoría de Dimensiones  
Ambiente de trabajo  
 Chiavenato I., 2003 (p.31). según el autor nos indica que el ambiente de trabajo 
como el ámbito el cual tenemos que cumplir normas con el fin de proteger a los 
trabajadores teniendo en cuenta su salud sin mucho recarga de estrés. (p.31). 
Miembros de la Organización  
 Vásquez J., (2005) según el autor nos dice que los miembros de la 
organización son los trabajadores que la conforman realizando sus actividades con 
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un fin en común (p178).  
Comportamiento 
 Mcgregor (1960) según el autor describe los puntos de vista posibles respecto a 
las personas frente al trabajo, distinguiendo entre esos dos puntos de vista (p36) 
 
Nivel De Ejecución 
 Ferry (2008) el autor lo define como la capacidad de medir el nivel del proceso 
dinámico de las personas dentro de la organización. (p95) 
Logro De Metas 
 Dweck (1986) según el autor la idea central de la Teoría de las Metas de logro 
hace referencia a la creencia de que las metas de un individuo consisten en 
esforzarse para demostrar competencia y habilidad en los contextos de logro (p6) 
Tiempo Determinado 
 Grisolia (2009) “El contrato temporal, es aquel que tiene por objeto el 
establecimiento de una relación laboral entre empresario y trabajador por un tiempo 
determinado, el contrato de trabajo temporal podrá celebrarse a jornada completa o 
parcial” (p45). Tiempo determinado dentro del contexto que se está usando en esta 
dimensión se refiere al contrato temporal porque es el tiempo en el cual se pueden 
lograr las metas. (p45) 
1.4 Formulación del problema  
1.4.1.Problema General 
¿Cuál es la influencia del clima organizacional en el desempeño laboral de la 
empresa constructora Fortaleza sac del distrito de Miraflores  2017? 
1.4.2.Problemas Específicos  
¿Cuál es la influencia del ambiente de trabajo en el nivel de ejecución de la empresa 
constructora Fortaleza sac del distrito de Miraflores  2017? 
¿Cuál es la influencia de los miembros de la organización en el logro de las metas de 
la empresa constructora Fortaleza sac del distrito de Miraflores  2017? 
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¿Cuál es la influencia del comportamiento de los trabajadores en un tiempo 
determinado en la empresa constructora Fortaleza sac del distrito de Miraflores  
2017? 
 1.5 Justificación del Estudio 
1.5.1 Justificación Teórica 
Justificación teórica podemos decir que esta investigación servirá como guía 
para futuras investigaciones con un fin similar, contribuyendo así a la realización de 
otros trabajos que al igual o similar a este, buscarán realizar un estudio empresarial. 
Por otro lado, la investigación ayudará a mejorar el desempeño laboral con el fin de 
mejorar el clima organizacional en las empresas que de esta manera mejorar la 
imagen y marca de la empresa para convertirse en una empresa modelo. 
1.5.2 Justificación Metodológica 
 Justificación metodológica se puede decir que mediante esta investigación 
podemos ayudar a crear un nuevo instrumento de recolectar datos de forma espacial 
ya que se pueden tomar como datos antecedentes y con el pasar del tiempo volver a 
realizarlos para ver qué tanta diferencia existe y que medidas optaron para mejorar. 
1.5.3 Justificación Práctica 
Justificación Practica, con esta investigación se busca darle solución al 
problema real que tienen muchas empresas en especial con este golpe que viene 
teniendo las constructoras en el Perú, en este caso se buscar resolver el problema 
de la constructora Fortaleza Sac el cual tiene implicaciones trascendentales para un 
amplia gama de problemas prácticos que se suscitaran en muchas empresas 
peruana, además el ambiente donde el trabajador o colaborador se desenvuelve 
afecta la estructura de las organizaciones, entonces algunas empresas como  no 
saben cómo puede afectar esto lo encaran con medios estáticos aunque otros lo 
enfrentan con medios más dinámicos. Los ambientes estáticos crean en los gerentes 
mucha menos incertidumbre que los dinámicos, y puesto que es una amenaza para 
la eficacia de la empresa, el administrador tratará de reducirla al mínimo. Un modo 
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de lograrlo consiste en hacer  ajustes a la estructura de la organización, por ello 
debemos de analizar que un buen clima organizacional crea mayor confiabilidad para 
generar buenos resultados en el desempeño de los trabajadores.   
1.6 Objetivos 
1.6.1. Objetivo General 
Determina la influencia entre el clima organizacional con el desempeño laboral de la 
empresa constructora Fortaleza sac del distrito de Miraflores año 2017 
1.6.2. Objetivos Específicos 
Precisar la influencia del ambiente de trabajo con el nivel de ejecución de la empresa 
constructora Fortaleza sac del distrito de Miraflores  2017 
Precisar la influencia de los miembros de la organización con el logro de las metas de 
la empresa constructora Fortaleza sac del distrito de Miraflores  2017 
Precisar la influencia del comportamiento de los trabajadores en un tiempo 
determinado en la empresa constructora Fortaleza sac del distrito de Miraflores  2017 
1.7 Hipótesis  
1.7.1. Hipótesis General 
El clima organizacional influye significativamente con el desempeño laboral de la 
empresa constructora Fortaleza sac del distrito de Miraflores año 2017 
1.7.2. Hipótesis Específicas  
El ambiente de trabajo influye significativamente con el nivel de ejecución de la 
empresa constructora Fortaleza sac del distrito de Miraflores  2017 
Los miembros de la organización influyen significativamente con el logro de las metas 
de la empresa constructora Fortaleza sac del distrito de Miraflores  2017 
El comportamiento de los trabajadores influyen significativamente en un tiempo 




2.1. Enfoque de investigación cuantitativo  
El enfoque es cuantitativo está basado en una investigación empírico analista, 
la cual basa sus estudios en números estadísticos para dar respuesta a una causa o 
efecto en forma concreta, por ello se le da al cuestionario tipo Liker valores para 
poder cuantificarlos y sacar resultados estadísticos. Según Galeano, 2004 define que 
“la intención de la investigación cuantitativa es buscar la exactitud de mediciones con 
el fin de generalizar los resultados a poblaciones, que trabajan con un dato 
cuantificable”. 
2.2  Nivel de investigación 
 El nivel de la investigación Descriptivo Causal   
 Consiste en la caracterización de un hecho, fenómeno, individuo o grupo con el fin 
de establecer su estructura o comportamiento. Los resultados de este tipo de 
investigación se ubican en un intermedio en cuanto a la profundidad de los 
conocimientos, según el autor Fidias G. Arias (1999), define: “Los estudios 
descriptivos miden de forma independiente las variables y aun cuando no se formulen 
hipótesis, tales variables aparecen enunciadas en los objetivos de la 
investigación”(p26)  
2.3  Tipo de investigación 
 La investigación es por el propósito de tipo Aplicada, ya que permite buscar 
nuevos conocimientos que permitan controlar fenómenos y sobre todo permite 
estudiar problemas de interés social, Así como señala Edgar Osorio (2006) , la 
investigación aplicada es: “Conocida igualmente como el estudio empírico, que tiene 
como fin resolver problemas concretos evaluando situaciones, realizando diagnostico 
desarrollando programas y considerando la toma de dicciones  por medio de 
instrumentos y datos concretos.(p34)  
2.4. Diseño de investigación 
 El diseño de la investigación es No Experimental de corte transversal debido a 
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que la investigación no se van a manipular las variables, solo se observaran en un 
tiempo real en forma natural según se dé el fenómeno.  
 Según los autores Santa palella y feliberto Martins (2010), definen que: “El 
diseño no experimental es el que se realiza sin manipular en forma deliberada 
ninguna variable, el investigador no sustituye intencionalmente las variables 
independientes. Se observan los hechos tal y como se presentan en  su contexto real 
y en un tiempo determinado, para luego analizarlos” (p87). Por lo tanto el autor en 
este diseño nos quiere dar a entender que no se construye una situación especifica si 
no que se observa las que existen. (p.87) 
2.5.  Variables y su Operacionalización  
Variable Independiente: Clima organizacional 
Definición Conceptual 
Sandoval (2009) El ambiente de trabajo percibido por los miembros de la 
organización y que incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicación, motivación y 
recompensas, todo  ejerce influencia directa en el comportamiento y desempeño de 
los individuos  
Definición Operacional 
Como el ambiente general de trabajo, ya que nosotros somos los que percibimos en 
nuestro entorno las características principales de los trabajadores, como el liderazgo, 
comunicación que son influyentes en el comportamiento de nuestros compañeros de 
trabajo y de nosotros mismos  
Variable Dependiente: Desempeño Laboral 
 Definición Conceptual 
Araujo Y Guerra (2007) El desempeño como el nivel de ejecución alcanzado por el 
trabajador en el logro de las metas dentro de la organización de un tiempo 
determinado  
Definición Operacional Como el nivel de cual realizamos nuestras actividades para 
lograr nuestras metas trazadas por nuestra empresa, en el tiempo que se nos pide 




Tabla 1: Operacionalización de variables 









1,2 Y 3 Ordinal Proteger 
Salud 
Miembros de la 
organización 
Estructura  
Ordinal Interacción 4,5 Y 6 
Producir  
Comportamiento    
Actitud 
































2.5.1 Población y Muestra 
La población de estudio está conformada por 50 trabajadores del personal 
administrativo, profesional y técnico que labora en la constructora Fortaleza SAC  
 Según Arias, 2006 dice: “Conjunto finito o infinito de elementos con 
características comunes, para los cuales serán extensivas las conclusiones de la 
investigación. Esta queda limitada por el problema de la investigación y por los 
objetivos del estudio”(p81), es decir , se utilizará  un conjunto de personas con 
características comunes que serán objeto de Estudio. 
La muestra es la misma cantidad a la población, tratándose entonces de una muestra 
censal, ya que ambos son iguales a 50 trabajadores.  
2.6 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.6.1. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
La técnica que se utilizó fue la encuesta y el instrumento utilizado fue el 
cuestionario de 18 preguntas, que contiene un número de preguntas sobre rasgos 
de un determinado objeto de estudio, de esta manera se realizó preguntas a una 
determinada población, con el fin de recaudar datos de información o hechos 
específicos por medio del cuestionario antes diseñado considerando la encuesta con 
preguntas cerradas de alternativas polifónicas tipo escala de Liker.  
2.6.2 Validez y confiabilidad del instrumento 
Validación:  
El instrumento que se utilizó para la investigación ha sido sometido a juicio de 
expertos, para lo cual recurrimos a la opinión de profesores de reconocida trayectoria 
en la Escuela de Administración de la Universidad Cesar Vallejo, 
Según Arias F, (2006, p.245), la validez consiste en seleccionar un número de 
personas expertas en los problemas en estudio, para verificar la correspondiente 






Tabla 2: Cuadro de Validación de Expertos 
 EXPERTO CALIFICACIÓN ESPECIALIDAD 
Dr. Costilla Castillo Pedro Si Cumple Estadístico 
Dr. Arce Álvarez Edwin Si Cumple Estadístico 
Mg. Rosales Domínguez Ediht Si Cumple Estadístico 
 
Confiabilidad del instrumento 
La confiabilidad del instrumento se ha logrado mediante el trabajo piloto 
realizado a 10 trabajadores por criterio de conveniencia a quienes e le aplico el 
cuestionario a validar y salió un resultado de 0.905 de confiabilidad con el coeficiente 
de Alfa de Cronbach, el cual significa que tiene una Excelente Confiabilidad. 
 
Tabla 3: Resumen de procesamiento de 
casos de Alfa de Cronbach 
 N % 
Casos Válido 10 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 10 100,0 
 
 
Tabla 4: Estadísticas de fiabilidad 






De la tabla 3 y 4 el estadístico de fiabilidad indica que la prueba es confiable a 0.805 
es decir el grado de fiabilidad del instrumento muy fuerte según la tabla 5 de valores 
estandarizados de alfa de cronbach de Sierra Bravo 2001.  
Tabla 5: Tabla estandarizada de alfa de cronbach 
Coeficiente de Correlación Magnitud 
0.70 a 1.00 Muy Fuerte 
0.50 a 0.69 Sustancial 
0.30 a 0.49 Moderada 
0.10 a 0.29 Baja 
0.01 a 0.09 Despreciable 
Fuente: Elaborada por Sierra Bravo (2001) 
2.7  Métodos de análisis de datos 
En la presente investigación se utilizó el método Hipotético deductivo y método 
Estadístico Descriptivo - Inferencial  
Pascual J (1996) El método hipotético deductivo es un proceso iterativo, es decir 
que se repita constantemente durante el cual se examinan hipótesis a la luz de los 
datos se ha de cambiar la hipótesis o modificarla a partir de las inducciones que van 
arrojando los experimentos. Se actúa entonces en ciclos deductivos-inductivos para 
explicar el fenómeno que queremos conocer. 
 El método estadístico Descriptivo e Inferencial tiene como objetivo resumir la 
información contenida en los datos de la forma más sencilla, obteniendo así los 
parámetros que distinguen las características de datos, pertenecen a la estadística 
descriptiva las tablas de frecuencia a partir se obtienen los estadísticos y se refiere a 
Inferencial, la cual trabaja con muestras a partir de las mismas que intenta extraer 
conclusiones sobre la conclusión, asimismo a esta práctica se le conoce como inferir. 
23 
 
2.8. Aspectos éticos 
 En el presente trabajo de investigación me limito a la verdad y a la veracidad 
de los datos, afirmando así que los participantes fueron informados sobre el proceso 
del trabajo, de la constructora FORTALEZA SAC, es decir, que la siguiente 
























III RESULTADOS  
3.1. Análisis descriptivo de resultados  
Tabla 6: Tabla de resultados agrupados de la variable independiente Clima 
organizacional 
 
Figura 01 – Grafico de Barras   Figura 02 – Grafico Circular  
 
Interpretación:  
Según la tabla 5, Figura 1 y 2 notamos que el 48% representado por 24 personas 
que respondieron “Siempre” se da el clima organizacional en la empresa constructora 
fortaleza sac., el 46% de los encuestados representado por 23 personas 
respondieron que “Casi siempre” y el 6% de los encuestados conformado por 3 






Tabla 7: Tabla de resultados de la dimensión 1 Ambiente 
Interpretación:  
Según la tabla 6, Figura 3 y 4 notamos que el 52% representado por 26 personas que han 
respondido  que “Casi Siempre” se da el ambiente en la empresa constructora fortaleza sac, 
el 42% de los encuestados representado por 21 personas respondieron que “A veces” y el 
6% de los encuestados representado por 3 personas respondieron que “Casi Nunca” 
consideran que influye la dimensión ambiente de trabajo en la empresa. 
Tabla 8: Tabla de resultados de la dimensión 2 Miembros de la organización 
 
Interpretación:  
Según la tabla 7, Figura  5 y 6 notamos que el 74%de los encuestados representado por 37 
personas respondieron que “Casi Siempre” se da que los miembros de la organización en  la 
empresa constructora fortaleza sac., el 20% de los encuestados representado por 10 
personas respondieron que “Siempre” y el 6% representado por 3 personas respondieron 
que “Casi Nunca”.  
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Tabla 9: Tabla de resultados de la dimensión 3 Comportamiento 
 
Interpretación:  
Según la tabla 8, Figura 7 y 8  notamos que el 28% representado por 14 personas 
respondieron  “Siempre” se da el comportamiento en la empresa constructora fortaleza sac, 
el 26% representado por 13 respondieron “Nunca”, el 20% representado por 10 respondieron  
“Casi Siempre”, el 14% representado por 7 respondieron  “Aveces” y el 12% representado 
por 6 respondieron que “Casi Nunca”. 
Tabla 10: Tabla de resultados de la Variable dependiente Desempeño Laboral 
 
Interpretación:  
Según los resultados de la tabla 08, Figuras 09 y 10 notamos que  el 34% representado por 
17 personas respondieron que “Casi Siempre” se da el desempeño laboral en la empresa 
constructora fortaleza sac., el 32% representado por 16 respondieron “Siempre”, el 28% 




Tabla 11: Tabla de resultados de la dimensión 4 Nivel de ejecución 
 
Interpretación:  
Según los resultados de la tabla 09, Figura 11 y 12  notamos que el 46% representado por 
23 respondieron que “A veces” se da el nivel de ejecución en la empresa constructora 
fortaleza sac, el 34% representado por 17  respondieron “Casi Nunca” y el 20% representado 
por 10 respondieron que “Siempre”. 




Según los resultados de la tabla 10, Figura  13 y 14  notamos que el 46% representado por 
23 respondieron que “Casi Siempre” se da el comportamiento en la empresa constructora 
fortaleza sac, el 36% representado por 18  respondieron “Aveces”,  el 12% representado por 








Según los resultados de la tabla 11, Figura  15 y 16 notamos que el 46% 
representado por 23 encuestados respondieron que “Siempre” se da el Tiempo 
determinado en la empresa constructora fortaleza sac., el 28% representado por 14 
encuestados respondieron que “Aveces”, el 20% representado por 10 encuestados 
respondieron  “Casi Siempre” y el 6% representado por 3 encuestados respondieron 




3.2. Análisis Inferencial de los resultados 
3.2.2 Prueba de influencia 
Hipótesis General: 
Se estableció las hipótesis de Correlación. 
Hg: El clima organizacional influye significativamente con el desempeño laboral de la 
empresa constructora Fortaleza SAC del distrito de Miraflores año 2017. 
Ho: El clima organizacional no influye satisfactoriamente con el desempeño laboral de 
la empresa constructora Fortaleza SAC del distrito de Miraflores año 2017. 
H1: El clima organizacional si influye satisfactoriamente con el desempeño laboral de 
la empresa constructora Fortaleza SAC del distrito de Miraflores año 2017. 
Regla de decisión:    SigT =0.05; Nivel de aceptación: 95%; Z= 1.96 
Sig. < 0,05, entonces se rechaza la . 
Sig. > 0,05, entonces se acepta la . 
Tabla 14: Regresión Lineal entre la variable Independiente (Clima 




Según la Tabla 14 que el coeficiente de correlación R de pearson es 0.240, que 
según la tabla 15 de rango de correlaciones estandarizado de George y Mallery, 
2003 indica que es una correlación baja. Asimismo, según el R cuadrado el 
desempeño laboral esta variando en un 5.7% por causas del clima organizacional y 
según la tabla 16 de Rivero 2005 es una correlación muy baja. 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado 
Error estándar de la 
estimación 
1 ,240a ,057 ,038 2,560 
a. Predictores: (Constante), CLIMA ORGANIZACIONAL 
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Tabla 15: Rango de Correlaciones estandarizados 
SI r = 0 No existe correlación 
0.00 < r <+ 0.20 Existe correlación no significativa 
0.20 < r <+ 0.40 Existe correlación Baja 
0.40 < r <+ 0.70 Existe correlación significativa media 
0.70 < r <+ 1 Existe un alto grado de correlación 
r =1 Existe correlación perfecta positiva 
R =-1 Existe correlación perfecta Negativa 
Según (George y Mallery, 2003, p.231) 
 
 
Tabla 16: Rango de correlaciones estandarizadas porcentuales 
PORCENTAJE TENDENCIA 
1% - 20% Muy baja 
21% - 40% Baja 
41% - 60% Moderada 
61% - 80% Alta 
81% - 100% Muy alta 





Tabla 17: ANOVAa entre la variable Independiente (Clima Organizacional) y la 




cuadrados Gl Media cuadrática F Sig. 
1 Regresión 19,155 1 19,155 2,923 ,094b 
Residuo 314,520 48 6,552   
Total 333,674 49    
a. Variable dependiente: DESEMPEÑO LABORAL 
b. Predictores: (Constante), CLIMA ORGANIZACIONAL 
Interpretación: 
Se observa en la tabla 17 que el valor de Fisher F= 2,923 supera al valor crítico de la 
investigación Z=1.96, por lo tanto, nos indica que en primer momento se rechace la 
Ho con una significancia muy baja. Pero, como la significancia de la prueba es 0.094 
es mayor que la significancia determinada 0.05 y según la regla de decisiones, se 
tiene que aceptar la hipótesis nula, en consecuencia no se cumple la hipótesis 
general. 
 
Tabla 18: Coeficientesa entre la variable Independiente (Clima Organizacional) y la 
variable dependiente (Desempeño laboral) 
 
Modelo 
Coeficientes no estandarizados 
Coeficientes 
estandarizados 
t Sig. B Error estándar Beta 
1 (Constante) 21,333 3,382  6,308 ,000 
CLIMA ORGANIZACIONAL ,186 ,109 ,240 1,710 ,094 
a. Variable dependiente: DESEMPEÑO LABORAL 
   Interpretación: 
De la Tabla 17 se observa que los coeficientes B son iguales a 21.333 y 0.186 que 
nos servirá para realizar nuestra ecuación lineal, además beta la intensidad o fuerza 
de la variable independiente sobre la variable dependiente es de 24%. Y esa fuerza 
es positiva. Formaremos enseguida la fórmula de ecuación lineal que tendrá la 
siguiente ecuación: Y = βO + β1 X. que al ser remplazada por los valores y por las 
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variables se convierte en clima organizacional es igual a 21.333 más el 
desempeño laboral por 0.186, es decir: Y= 21.333 + 0.186X. Se observa que la 
variable independiente clima organizacional aporta en 18.6% en el cambio de la 
variable desempeño laboral, además la T= 1.710 no supera el valor critico de la 
investigación Z= 1.96, por tanto se acepta la Ho   
 
Hipótesis Específica 1: 
Se estableció las hipótesis de Correlación. 
Hi: El ambiente de trabajo influye significativamente con el nivel de ejecución de la 
empresa constructora Fortaleza SAC del distrito de Miraflores año 2017. 
Ho: El ambiente de trabajo no influye significativamente con el nivel de ejecución de 
la empresa constructora Fortaleza SAC del distrito de Miraflores año 2017. 
H1: El ambiente de trabajo si influye significativamente con el nivel de ejecución de la 
empresa constructora Fortaleza SAC del distrito de Miraflores año 2017. 
Regla de decisión:   SigT =0.05; Nivel de aceptación: 95%; Z= 1.96 
Sig. < 0,05, entonces se rechaza la . 
Sig. > 0,05, entonces se acepta la . 
Tabla 19: Tabla de regresión Lineal entre la dimensión (Ambiente de trabajo) y la 
dimensión  (Nivel de ejecución) Resumen del modelo 
 
Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 
ajustado 
Error estándar de la 
estimación 
1 ,236a ,056 ,036 1,429 
a. Predictores: (Constante), AMBIENTE DE TRABAJO 
 
Interpretación: 
Segun la Tabla 19 el coeficiente de correlación R de pearson es 0.236, que según la 
tabla N° 15 de rango de correlaciones estandarizado de George y Mallery, 2003 indica 
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que es una correlación baja. Asimismo, según el R cuadrado el nivel de ejecución esta 
variando en un 5.6% por causas del ambiente de trabajo y según la tabla 16 de Rivero 
2005 es una correlación muy baja. 







cuadrática F Sig. 
1 Regresión 5,785 1 5,785 2,832 ,099b 
Residuo 98,048 48 2,043   
Total 103,833 49    
a. Variable dependiente: NIVEL DE EJECUSION 
b. Predictores: (Constante), AMBIENTE DE TRABAJO 
 
Interpretación: 
Se observa en la tabla 20 que el valor de Fisher F= 2,832 supera al valor crítico de la 
investigación Z=1.96, por lo tanto, nos indica que en primer momento se rechace la Ho 
con una influencia baja. Pero, como la significancia de la prueba es 0.099 es mayor 
que la significancia determinada 0.05 y según la regla de decisiones, se tiene que 
aceptar la hipótesis nula, en consecuencia no se cumple la hipótesis especifica 1. 
Tabla 21: Coeficientesa   entre la dimensión (Ambiente de trabajo) y la dimensión  
(Nivel de ejecución) 
 
Modelo 
Coeficientes no estandarizados 
Coeficientes 
estandarizados 
T Sig. B Error estándar Beta 
1 (Constante) 10,264 1,537  6,678 ,000 
AMBIENTE DE TRABAJO ,257 ,153 ,236 1,683 ,099 







De la Tabla 21 se observa que los coeficientes B son iguales a 10.264 y 0.257 que 
nos servirá para realizar nuestra ecuación lineal, además beta determina la 
intensidad o fuerza de la variable independiente sobre la variable dependiente es de 
23.6%. Y esa fuerza es positiva. Formaremos enseguida la fórmula de ecuación 
lineal que tendrá la siguiente ecuación: Y = βO + β1  X. que al ser remplazada por los 
valores y por las variables se convierte en ambiente de trabajo igual a 10.264 más 
el desempeño laboral por 0.257, es decir, Y = 10.264 + 0.257 X. Se observa que la 
variable independiente ambiente de trabajo aporta en 25.7% en el cambio de la 
variable nivel de ejecución, además la T= 1.683 no supera el valor critico de la 
investigación Z= 1.96, por tanto se acepta la Ho   
 
Hipótesis Específica 2 
  
Se estableció las hipótesis de Correlación. 
Hi: Los miembros de la organización influyen significativamente con el logro de metas de 
la empresa constructora Fortaleza SAC del distrito de Miraflores año 2017. 
Ho: Los miembros de la organización no influyen significativamente con el logro de metas 
de la empresa constructora Fortaleza SAC del distrito de Miraflores año 2017. 
H1: Los miembros de la organización si influyen significativamente con el logro de metas 
de la empresa constructora Fortaleza SAC del distrito de Miraflores año 2017. 
 
Regla de decisión:    SigT =0.05; Nivel de aceptación: 95%; Z= 1.96 
Sig. < 0,05, entonces se rechaza la . 
Sig. > 0,05, entonces se acepta la . 
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Tabla 22: Regresión lineal entre la dimensión (miembros de la organización) y la 
dimensión  (logro de metas) 
 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 
ajustado 
Error estándar de la 
estimación 
1 ,095a ,009 -,012 ,817 
a. Predictores: (Constante), MIEMBROS DE LA ORGANIZACION 
 
Interpretación: 
Segun la Tabla 22 que el coeficiente de correlación R de pearson es 0.095, que 
según la tabla N° 15 de rango de correlaciones estandarizado de George y Mallery, 
2003 indica que existe una correlación no significativa. Asimismo, según el R 
cuadrado el logro de metas esta variando en un 0.9% por causas de los miembros de 
la organización y según la tabla 16 de Rivero 2005 es una correlación muy baja. 
 
Tabla 23: ANOVAa entre la dimensión (miembros de la organización) y la dimensión  
(logro de metas) 






cuadrática F Sig. 
1 Regresión ,290 1 ,290 ,434 ,513b 
Residuo 32,068 48 ,668   
Total 32,358 49    
a. Variable dependiente: LOGRO DE METAS 
b. Predictores: (Constante), MIEMBROS DE LA ORGANIZACIÓN 
 
Interpretación: 
Se observa en la 23 que el valor de Fisher F= 0,434 no supera al valor crítico de la 
investigación Z=1.96, por lo tanto, nos indica que se acepte la Ho. Asimismo, como la 
significancia de la prueba es 0.099 es mayor que la significancia determinada 0.05 y 
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según la regla de decisiones, se tiene que aceptar la hipótesis nula, en consecuencia 
no se cumple la hipótesis especifica 2. 
 
Tabla 24: Coeficientesa entre la dimensión (miembros de la organización) y la 
dimensión (logro de metas) 
 
Modelo 
Coeficientes no estandarizados 
Coeficientes 
estandarizados 
t Sig. B Error estándar Beta 
1 (Constante) 10,231 ,535  19,117 ,000 
MIEMBROS DE LA 
ORGANIZACIÓN 
-,042 ,064 -,095 ,659 ,513 
a. Variable dependiente: LOGRO DE METAS 
 
Interpretación: 
De la Tabla 23 se observa que los coeficientes B es igual a 10.231 -0.42 que nos 
servirá para realizar nuestra ecuación lineal, además beta determina la intensidad o 
fuerza de una variable independiente sobre la dependiente es de 9.5%. Formaremos 
segun la fórmula de ecuación lineal que tendrá la siguiente ecuación Y = βO + β1  X. 
que al ser remplazada por los valores y por las variables se convierte en miembros 
de la organización es igual a 10.231 más el logro de metas por (-0.042), es decir 
Y= 10.231 + (-0.042) X. Se observa que la variable independiente miembros de la 
organización aporta en – 4.2% en el cambio de la variable logro de metas, además la 
T= 0.659 no supera el valor critico de la investigación Z= 1.96, por tanto se acepta la 
Ho   
 
Hipótesis Específica 3 
Se estableció las hipótesis de Correlación. 
Hi: El comportamiento de los trabajadores influye significativamente en un tiempo 
determinado en la empresa constructora Fortaleza SAC del distrito de Miraflores  
Ho: El comportamiento de los trabajadores no influye significativamente en un tiempo 
determinado en la empresa constructora Fortaleza SAC del distrito de Miraflores  
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H1: El comportamiento de los trabajadores si influye significativamente  en un tiempo 
determinado en la empresa constructora Fortaleza SAC del distrito de Miraflores 
Regla de decisión:    SigT =0.05; Nivel de aceptación: 95%; Z= 1.96 
Sig. < 0,05, entonces se rechaza la . 
Sig. > 0,05, entonces se acepta la . 
Tabla 25: Regresión lineal entre la dimensión (comportamiento de los trabajadores) y 
la dimensión  (tiempo determinado) 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado 
Error estándar de la 
estimación 
1 ,432a ,187 ,170 1,430 
a. Predictores: (Constante), COMPORTAMIENTO 
Interpretación: 
Se obtuvo en la Tabla 25 que el coeficiente de correlación R de pearson es 0.432, que 
según la tabla N° 15 de rango de correlaciones estandarizado de George y Mallery, 2003 
indica que es una correlación significativa media. Asimismo, según el R cuadrado el 
tiempo determinado esta variando en un 18.7% por causas del comportamiento de los 
trabajadores y según la tabla 16 de Rivero 2005 es una correlación muy baja. 
 
Tabla 26: ANOVAa entre la dimensión (comportamiento de los trabajadores) y la 






cuadrática F Sig. 
1 Regresión 22,542 1 22,542 11,030 ,002b 
Residuo 98,101 48 2,044   
Total 120,642 49    
a. Variable dependiente: TIEMPO DETERMINADO 






Se observa en la tabla 26 que el valor de Fisher F= 11.030 supera al valor crítico de 
la investigación Z=1.96, por lo tanto, nos indica que en primer lugar se rechace la Ho. 
Asimismo, como la significancia de la prueba es 0.002 es menor que la significancia 
determinada 0.05 y según la regla de decisiones, se tiene que rechazar  la hipótesis 
nula y aceptar la hipótesis de la investigación, en conclusión si se cumple la hipótesis 
especifica 3. 
 
Tabla 27: Coeficientesa entre la dimensión (comportamiento de los trabajadores) y la 
dimensión  (tiempo determinado) 
 
Modelo 
Coeficientes no estandarizados 
Coeficientes 
estandarizados 
t Sig. B Error estándar Beta 
1 (Constante) 11,045 1,471  7,510 ,000 
COMPORTAMIENTO ,500 ,151 ,432 3,321 ,002 
a. Variable dependiente: TIEMPO DETERMINADO 
 
Interpretación: 
De la Tabla 26 se observa que los coeficientes B son iguales a 11.045 y 0.500 que 
nos servirán para realizar nuestra ecuación lineal, además beta determina la 
intensidad o fuerza de la variable independiente sobre la variable dependiente es de 
43.2%. Y esa fuerza es positiva. Formaremos enseguida la fórmula de ecuación 
lineal que tendrá la siguiente ecuación: Y = βO + β1  X. que al ser remplazada por los 
valores y por las variables se convierte en comportamiento de los trabajadores es 
igual a 11.045 más el tiempo determinado por 0.500, es decir Y= 11.045 + 0.500 
X. Se observa que la variable independiente comportamiento de los trabajadores 
aporta en 50.0% en el cambio de la variable tiempo determinado, además la T= 






 En esta  investigación se cumplió con el objetivo general de determinar la 
influencia entre el clima organizacional con el desempeño laboral de la empresa 
constructora Fortaleza sac del distrito de Miraflores año 2017, y según los datos 
analizados dieron como resultado que existe una influencia muy baja en mis hipótesis 
general y dos especificas a excepción de la última que si hay una influencia 
moderada en esta empresa dichos objetivos y resultados no guarda similitud con los 
antecedentes a nivel internacional como la de Bueso S (2016) (San Pedro Sula - 
Honduras), cuyo tema de investigación es “La relación entre el Clima Organizacional 
y la Satisfacción laboral en los empleados de Industrias el Calan en la zona Norte” de 
la Universidad Tecnológica de Honduras (UTH) su objetivo principal es determinar la 
relación que existe en el clima organizacional y la satisfacción laboral en los 
empleados de mandos medios (operativos/administrativos) y auxiliares de Industrias 
el Calan en la zona Norte, sus resultado fue que la relación entre el clima 
organizacional y satisfacción laboral es una correlación positiva considerable, como 
se puede determinar si hay mejor clima organizacional, también mejora la 
satisfacción laboral de los empleados, por lo cual, es bueno mantener un clima 
laboral favorable, porque hay una mayor captación y retención del talento. 
 
 Tampoco guardan similitud con Coello A (2013- 2014, Ecuador), cuyo tema de 
investigación es “Condiciones laborales que afectan el desempeño laboral de los 
asesores de American Call Center (ACC) del Departamento Inbound Pymes, 
empresa contratada para prestar servicios a Conecel (Claro)” de la  Universidad De 
Guayaquil, su objetivo general es identificar los factores que influyen en el bajo 
rendimiento de los asesores de ACC del departamento Inbound Pymes y que 
desencadena en una disminución de la efectividad del departamento y sus resultados 
fueron que de esta forma queda reflejado a través de los instrumentos aplicados que 
la Productividad del grupo y su Efectividad no ha aumentado a través del tiempo que 
el grupo tiene a cargo la Campaña de Inbound Pymes debido a las Condiciones 
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Internas que denotan cierta Insatisfacción y poca valoración a sus tareas diarias. 
Descartando entonces que la incidencia al problema de estudio sea debido a los 
factores extrínsecos. 
 De igual forma no guardan similitud con la investigación de Sum M (2015) 
(Quetzaltenango, Guatemala) Cuyo tema es "Motivación y Desempeño Laboral 
(Estudio realizado con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la 
zona 1 de Quetzaltenango)", de la Universidad Rafael Landívar, su objetivo 
especifico es establecer la influencia de la motivación en el desempeño laboral del 
personal administrativo en la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, 
la metodología es de Investigación descriptiva,  las conclusiones en primer lugar la 
motivación produce en el personal administrativo de la empresa de alimentos de la 
zona 1 de Quetzaltenango, realizar las actividades laborales en su puesto de trabajo 
con un buen entusiasmo, y que ellos se sientan satisfechos al recibir algún incentivo 
o recompensa por su buen desempeño laboral, en segundo lugar se verificó a través 
de la escala de Likert, que los colaboradores reciben una felicitación por parte de sus 
superiores al realizar correctamente su trabajo, lo que ayuda a que ellos tengan un 
desempeño laboral bueno para realizar sus actividades. 
 En en nivel nacional si guarda similitud con los objetivos y resultados de la 
investigación de Aguado J (2012) (Lima - Perú) Cuyo tema de investigación es 
“Clima organizacional de una Institución Educativa del distrito de  ventanilla” de la 
Universidad San Ignacio de Loyola, su objetivo principal es: Identificar el nivel de 
clima organizacional en su dimensión ambiente de trabajo de una institución 
educativa del distrito de Ventanilla según la perspectiva de los docentes y sus 
resultados con la investigación fue que no existe un nivel aceptable de clima 
organizacional según la perspectiva de los docentes en una institución educativa del 
distrito de Ventanilla. Es decir, los docentes consideran que su ambiente de trabajo 
no les permite satisfacer las necesidades y expectativas de la comunidad educativa. 
Aunque en un nivel bajo del que se requiere. 
 Por el contrario, no guarda similitud con la investigación de Calcina M (2015) 
(Lima Perú) Cuyo tema es : “Clima Organizacional y satisfacción laboral en 
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enfermeros de unidades criticas del Hospital Nacional dos de mayo 2012” de la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos (UNMSM) , su objetivo principal es 
determinar el clima organizacional enfermeros de unidades críticas del Hospital 
Nacional Dos de Mayo, y el resultado fue que el Clima Organizacional de los 
profesionales de enfermería en el servicio de UCI y UCIM (servicios críticos), la 
mayoría expresan que es regular porque a la jefatura le gusta que se realice bien el 
trabajo sin tener que estar verificándolo. 
 Asimismo no guarda similitud con la investigación de Chirito E (2016) ( Huacho - 
Perú), cuya investigación es "La Motivación Y Su Incidencia En El Desempeño 
Laboral Del -Banco Interbank, Tiendas En Huacho, Periodo 2014" de la Universidad 
nacional  José Faustíno Sánchez Carríón, su objetivo principal es determinar de qué 
manera la motivación incide en el desempeño laboral del Banco lnterbank, Tiendas 
en Huacho, periodo 2014, e resultado fue la motivación incide significativamente de 
manera positiva en el desempeño laboral del Banco lnterbank, tiendas en huacho, 
periodo 2014; es decir en esta institución financiera se comprobó que el ambiente 
laboral, políticas de la organización, salario, seguridad en el puesto y comunicación, 
conllevan a que los trabajadores se desempeñen de manera eficiente y eficaz, 

















Luego de haber analizado los resultados de la investigación, los objetivos y la 
hipótesis se llegó a determinar las siguientes conclusiones: 
 
Primera 
Se demostró que existe influencia muy baja del clima organizacional en el 
desempeño laboral de la empresa constructora Fortaleza sac del distrito de 
Miraflores año 2017, que resulta que la influencia es muy baja entre el clima 
organizacional ya que en un mejor clima organizacional se ve una mejora en el 
desempeño laboral de los trabajadores dentro de una empresa. 
 
Segunda 
Se demostró que el ambiente de trabajo con el nivel de ejecución de la 
empresa constructora fortaleza SAC, lo que según los estadísticos aplicados 
nos dan un resultado de la existencia de una influencia muy baja, esto significa 
que el ambiente de trabajo no es tan importante o influyente con el nivel de 
ejecución concurre dentro de la empresa         
 
Tercera 
Se demostró que cuenta que de los miembros de la organización con el logro 
de las metas de la empresa constructora Fortaleza SAC, lo que según los 
estadísticos aplicados nos dan un resultado negativo moderado, esto significa 
que los miembros de la organización y el logro de metas con el logro de metas 
no tiene influencia porque en forma específica quizá los miembros de la 
organización tienen que cumplir metas individuales y de la organización, mas 





Se demostró que el comportamiento de los trabajadores en un tiempo 
determinado en la empresa constructora Fortaleza sac del distrito de Miraflores  
2017, lo que según los estadísticos aplicados nos dan como resultado que 
existe una correlación positiva muy alta, por lo que en este caso significa que 
el comportamiento de los trabajadores en un tiempo determinado son 
dimensiones influyentes, ya que según el tiempo en el cual se encuentran 
trabajando se ven notorias diferencias si es una persona nombrada o 






















Se recomienda que se le ponga más atención al desempeño de cada uno de 
los trabajadores de la empresa, realizando monitoreos continuos  teniendo en 
cuenta el clima organizacional, el ambiente de trabajo, miembros de la 
organización y el comportamiento organizacional, que se realicen juntas 
directivas para que se propongan estrategias para mejorar el desempeño 
laboral de los trabajadores. 
 
Segunda 
También se recomienda que se preparen cursos para capacitar a los 
trabajadores en forma trimestral o semestral, teniendo en cuenta que el 
ambiente de trabajo con el nivel de ejecución de la empresa, cursos 
especializados en sus áreas y también de coaching personal y organizacional. 
 
Tercera 
También se recomienda crear un sistema de reuniones o de evaluaciones 
contantes que intervengan gerentes y colaboradores de la empresa, teniendo 
en cuenta que de los miembros de la organización con el logro de las metas de 
la empresa constructora, para asi crear una cercanía entre los miembros de la 
organización y así puedan monitorear los trabajos para cumplir las metas por 
áreas y las metas organizacionales. 
 
Cuarta 
Finalmente se recomienda que la empresa plante un nuevo proceso interno 
que no se maneje desde las gerencias para que no exista corrupción y se 
mejore el adiestramiento para que un concursante gane el puesto con un perfil 
definido, teniendo en cuenta el comportamiento de los trabajadores en un 
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tiempo determinado en la empresa constructora Fortaleza para así mejorar el 
comportamiento de los trabajadores en un tiempo determinado y tengas un 
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